HUBUNGAN ANTARA KONFLIK INTERPERSONAL

DENGAN KEPUASAN KERJA PADA KARYAWAN

PT. SUNTORY GARUDA BEVERAGES






1. Pengertian Kepuasan Kerja
Robins (1996) kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang yaitu selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima
seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya
diterima”.Berkaitan dengan masalah kepuasan kerja. Hasibuan (2000)
menyatakan bahwa kepuasan kerja sebagai sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannnya, kepuasan dalam
pekerjaannya adalah kepuasan yang dinikmati dengan memperoleh sesuai
yang diharapkan. Kepuasan kerja sangat berhubungan erat dengan sikap
dari karyawan di dalam lingkungan kerjanya termasuk situasi kerja, kerja
sama antara pemimpin dan rekan sekerja.
Marbun (2003) menyatakan kepuasan merupakan sikap positif dan
perasaan senang karyawan dari pekerjaannya. Kepuasan kerja pada
dasarnya merupakan suatu cerminan perasaan seseorang terhadap
pekerjaan dan juga bagaimana seseorang menyikapi pekerjaan yang
dilakukannya. Sikap yang dimunculkannya tersebut bisa berupa
kesenangan yang mendalam terhadap pekerjaannya. Seorang yang senang
dan puas terhadap pekerjaannya mereka akan melaksanakan pekerjaannya
dengan keikhlasan tanpa adanya paksaan.
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Handoko (2001) menyatakan kepuasan kerja (job satisfaction)
adalah keadaan emosional yang menyenangkan / tidak menyenangkan
dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan
kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya. Ini nampak
dalam sikap positif para karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu
yang dihadapi di lingkungan kerjanya.
Anoraga (2005) kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapinya dalam
lingkungan kerjanya. Jelaslah kepuasan kerja menyangkut aspek
psikologis dari orang yang melakukan kerja tersebut. Aspek psikologis ini
menuntunnya untuk memberikan penilaian terhadap pekerjaan yang
dilakukannya.Seseorang yang puas terhadap kerja memandang dan menilai
pekerjaannya dengan sikap yang positif, dengan demikian ia akan berusaha
bekerja dengan memanfaatkan segala potensi yang ada pada dirinya untuk
kemajuan organisasi di mana ia bekerja.
Dari pendapat para ahli di atas penulis menyimpulkan bahwa reaksi
seseorang terhadap pekerjaannya bermacam-macam, ada yang senang ada
yang tidak senang dengan pekerjaannya. Orang yang senang akan
melakukan pekerjaannya dengan senang hati dan meyakini bahwa
pekerjaannya tersebut membawa manfaat yang besar baik bagi dirinya,
maupun untuk organisasinya, sedangkan orang yang tidak puas terhadap
pekerjaannya akan melakukan pekerjaannya dengan sembrono, tidak
bertanggung jawab, sering mengeluh serta semangat kerjanya menurun.
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Kesimpulan dari pendapat di atas adalah bahwa kepuasan kerja
yang dimiliki oleh seorang individu pada hakekatnya adalah keadaan jiwa
seseorang yang menyenangi pekerjaannya dengan demikian ia akan
memandang pekerjaannya dengan positif dan berbuat yang terbaik untuk
pekerjaannya.
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yang
dikemukakan oleh para ahli. Menurut Gilmer dalam As’ad (2004) bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah a) kesempatan
untuk maju, b) keamanan dan keselamatan kerja, c) gaji, d) pengawasan
(supervisi), e) faktor Intrinsik dari pekerjaan, f) kondisi kerja, g) aspek
sosial dalam pekerjaan, h) komunikasi.
Selanjutnya Harold E. Burt (dalam As’ad, 2004) menyatakan:
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah:
a. Faktor hubungan antar karyawan antara lain: Hubungan antar menejer
dengan karyawan, faktor fisik dan kondisi kerja, hubungan sosial
diantara karyawan, sugesti dari teman sekerja, emosi, persepsi dan
situasi kerja.
b. Faktor Individual: Sikap seseorang terhadap pekerjaannya, umur
seseorang, dan jenis kelamin.
c. Faktor luar: Keadaan keluarga karyawan, rekreasi, dan pendidikan.
Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu memiliki faktor yang
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berhubungan dengan karyawan yang meliputi minat, ketentraman, sikap
terhadap kerja, bakat, emosi  dan persepsi, berhubungan dengan
interaksi sosial baik antara sesama karyawan maupun dengan
atasannya, jenis pekerjaan, kondisi kerja, pengaturan waktu kerja,
keselamatan kerja, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu,
penerangan dan sebagainya, serta faktor lain yang mempengaruhi
karyawan seperti jaminan serta kesejahteraan yang meliputi, sistem dan
besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang
diberikan, promosi dan sebagainya.
3. Ciri-Ciri Kepuasan Kerja
Sebagaimana yang telah dijelaskan sebelumnya bahwa kepuasan
kerja merupakan sikap individu terhadap pekerjaannya. Sikap individu
terhadap pekerjaannya melahirkan perilaku-perilaku yang ditunjukannya
dalam menjalankan pekerjaannya.
Handoko (1992) menyatakan meskipun merupakan salah satu
faktor, kepuasan kerja mempengaruhi tingkat perputaran karyawan dan
absensi. Bila kepuasan kerja meningkat perputaran karyawan dan absensi
menurun, dan begitu pula sebaliknnya kepuasan kerja yang rendah bisa
mengakibatkan perputaran dan absensi karyawan yang tinggi. Karyawan
yang kurang kepuasan kerja cenderung lebih sering absen dan sering
meninggalkan pekerjaannya.
As’ad (2000) menyatakan dengan menemukan sumber kepuasan
kerja, hal ini dapat menciptakan kondisi-kondisi tertentu agar karyawan
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bisa lebih bergairah dan merasa lebih bahagia dalam bekerja. Sementara
itu Hasibuan (2000) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan
oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja
Kartono (1994) mengungkapkan bahwa salah satu kepuasan sejati
yang diperoleh dalam lingkungan kerja ialah bangga, puas dan bahagia
karena berhasil/sukses melaksanakan tugas pekerjaan sampai tuntas
(bertanggung jawab terhadap pekerjaan), yang disebut sebagai pemuas
instink keahlian/keterampilan.
Beberapa pendapat di atas dapat ditarik simpulan bahwa ciri-ciri
orang yang puas terhadap pekerjaannya antara lain: (1) Rasa bangga
terhadap pekerjaannya. (2). Menyenangi dan menyintai pekerjaan.
(3).Bergairah dan bahagia dengan pekerjaan.(4). Bertanggung jawab
terhadap pekerjaannya.
Ciri-ciri kepuasan kerja di atas merupakan suatu indikasi yang
dapat dijadikan alat ukur terhadap kepuasan kerja pegawai. Selanjutnya
dapat diuraikan satu persatu supaya tergambar dengan jelas pengukuran-
pengukuran yang lebih spesifik terhadap kepuasan kerja:
a. Rasa bangga dengan pekerjaan.
Orang yang puas terhadap pekerjaannya ditandai dengan adanya
kesukaan terhadap pekerjaan tersebut. Kesukaan yang kuat terhadap
pekerjaan menimbulkan kebanggaan dalam dirinya. Anoraga dan
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Widiyanti (1993) menyatakankebanggaan dan interest yang besar
terhadap pekerjaan menjadi insentif kuat untuk melakukan pekerjaan.
b. Menyenangi dan menyintai pekerjaan
Orang yang puas terhadap pekerjaannya ditandai dengan
kecintaan terhadap pekerjaan. Anoraga dan Widiyanti (1993)
menyatakan perasaan mencintai pekerjaan maka seseorang akan dapat
bekerja dengan lebih efektif dan efisien karena keinginan bekerja itu
timbul dari dalam diri seseorang itu sendiri, sehingga tanpa pengawasan
yang ketatpun orang tersebut dapat bekerja dengan disiplin.
c. Bergairah dan bahagia dengan pekerjaan
Kepuasan kerja yang dimiliki dan dirasakan seseorang
diwujudkan dengan adanya gairah dalam dirinya untuk menyambut
tugas-tugas yang akan dibebankan kepadanya dengan perasaan bahagia.
Pidarta (1988) menyatakan: Kebahagiaan adalah merupakan
nilai-nilai tertinggi dari setiap aktivitas manusia. Sebab seorang yang
merasa bahagia akan melakukan kegiatan sepenuh hati dengan
menomor duakan imbalan materi. Ia akan merasakan pekerjaannya
sebagai sesuatu yang indah yang memikat dirinya, yang mempesona
hatinya untuk bekerja tanpa mengenal lelah.
d. Bertanggung jawab terhadap pekerjaannya
Orang yang puas terhadap pekerjaan akan melaksanakan
pekerjaanya dengan tanggung jawab. Pidarta (1988) menyatakan
anggung jawab akan menyelesaikan tugas yang dibebankan oleh atasan
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ialah penyelesaian tugas yang memberi kepuasan kepada pihak-pihak
yang berkepentingan terutama atasan.
Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa
orang yang memiliki kepuasan dalam bekerja, akan mampu memiliki
kebanggaan dalam bekerja meskipun pekerjaan itu sulit baginya, memiliki
kesenangan dan rasa cinta terhadap pekerjaannya yang ditunjukkan dengan
melaksanakan setiap pekerjaan dengan tepat dan konsisten, memiliki
kebahagiaan dan kegairahan dalam bekerja yang diwujudkan dengan
adanya gairah dalam dirinya untuk menyambut tugas-tugas yang akan
dibebankan kepadanya dengan perasaan bahagia, dan memiliki tanggung
jawab yang penuh terhadap pekerjaannya meskipun pekerjaan itu berat
baginya.
B. Konflik Interpersonal
1. Pengertian Konflik Interpersonal
Konflik atau pertentangan dapat terjadi antara seseorang dengan
seseorang, antara kelompok dengan kelompok atau seseorang dengan
kelompok. Konflik ini terjadi antara satu pihak yang mempunyai tujuan
yang sama, di mana salah satu pihak atau kedua belah pihak merasa
dirugikan. Suatu perusahaan betapun kecilnya, tidak mungkin terbebas dari
konflik antar karyawannya. Dalam kualitas, kuantitas, dan frekuensi yang
berbeda, konflik interpersonal pasti terjadi.
Tohardi (2002) berpendapat konflik adalah suatu perselisihan
antara dua pihak yang ditandai dengan menunjukkan permusuhan secara
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terbuka dan mengganggu dengan sengaja pencapaian pihak yang menjadi
lawannya.Riggio (2000), mendefenisikan bahwa konflik interpersonal
adalah konflik yang terjadi ketika dua orang individu berusaha mencapai
tujuan mereka hingga merintangi prestasi orang lain.
Menurut Kartono (1994), konflik mengandung banyak pengertian,
ada pengertian yang sangat negatif bagi orang, ada pengertian netral bagi
beberapa orang dan ada pula pengertian positif bagi orang lain. Dalam
pengertian yang negatif, konflik dikaitkan dengan kekerasan,
penghancuran, irrasinalisme, tidak adanya kontrol emosional. Sebaliknya,
pengertian yang positif berkaitan dengan petualangan, inovasi,
pembersihan, pertumbuhan. Kartono menjelaskan bahwa konflik dalam
pengertian netral diartikan sebagai akibat dari keanekaragaman individu,
manusia dengan sifat yang berbeda-beda dan tujuan hidup yang berbeda
serta kebutuhan dan sifat manusia yang kompleks.
Sedangkan Suwarto (1998), menjelaskan bahwa terdapat beberapa
pandangan yang berbeda mengenai peran konflik dalam kelompok dan
organisasi. Pandangan yang pertama, adalah pandangan tradisional yang
berkeyakinan bahwa semua konflik merugikan dan harus dihindari.
Pandangan yang kedua, adalah pandangan hubungan manusia yang
berkeyakinan bahwa konflik merupakan hasil wajar dan tidak terelakkan
dalam setiap kelompok. Kemudian yang terakhir adalah pandangan
interaksionis yang mempunyai keyakinana bahwa konflik tidak hanya satu
kekuatan positif dalam kelompok melainkan juga mutlak perlu untuk suatu
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kelompok agar dapat berkinerja efektif. Pandangan inilah yang banyak
berpengaruh kepada pimpinan kelompok untuk mempertahankan suatu
konflik untuk kemajuan.
Dari beberapa defenisi-defenisi di atas dapat di ambil kesimpulan
bahwa konflik interpersonal adalah adanya pertentangan atau perbedaan
antara dua pihak atau lebih dalam hal tujuan, perbedaan persepsi,
perbedaan-perbedaan kebutuhan dan harapan di dalam kelompok sosial
yang menyebabkan terjadinya persaingan.
2. Faktor Timbulnya Konflik Interpersonal
Suatu konflik dapat terjadi karena masing-masing pihak atau salah
satu pihak merasa dirugikan. Kerugian ini bukan hanya bersifat material
tetapi juga bersifat non material. Untuk itu kita harus mengetahui apa saja
yang dapat menyebabkan terjadi konflik. Menurut Nitisemito (1995)
faktor-faktor yang dapat menyebabkab konflik, yaitu perbedaan pendapat,
kesalahpahaman, salah satu atau kedua pihak merasa dirugikan dan
perasaan yang terlalu sensitif.
Sedangkan Arikunto (dalam Tohardi, 2002) mengatakan ada empat
faktor dominan yang menjadi sumber konflik, yaitu:
a. Ketergantungan dan kebersamaan dalam menggunakan sumber daya.
b. Perbedaan dalam kelompok didalam tujuannya atau banyaknya
kepentingan, misalnya uang, prestasi dan lain sebagainya.
c. Nilai-nilai atau persepsi, serta ketidakseimbangan kekuasaan.
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d. Kekaburan (ambiguities), yaitu tidak jelasnya tugas, wewenang dan
tanggung jawab.
Anies(2000) mengatakan ada beberapa faktor yang dapat
menimbulkan konflik yaitu :
a. Tujuan organisasi dan nilai yang dimiliki individu berbeda.
b. Ketidakjelasan tanggung jawab atau yurisdikasi.
c. Ketergantungan antar unit dalam organisasi.
d. Sistem imbalan atau pemberian hadiah.
e. Hambatan dalam komunikasi.
f. Gaya kepemimpinan manajer.
g. Karakteristik tertentu dari individu.
h. Kelelahan, stress atau sakit.
Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa
sumber terjadinya konflik dapat disebabkan ketergantungan dan
kebersamaan dalam menggunakan sumber daya tidak sesuai dengan
karyawan, banyaknya perbedaan dalam kelompok didalam tujuannya atau
banyaknya kepentingan, misalnya uang, prestasi dan lain sebagainya,
berdedanya dalam nilai-nilai atau persepsi, serta ketidakseimbangan
kekuasaan, dan adanya ketidakjelasan yaitu tidak jelasnya tugas,
wewenang dan tanggung jawab.
3. Kategorisasi Konflik Interpersonal
Konflik interpersonal merupakan konflik yang terjadi ketika dua
orang individu berusaha mencapai tujuan mereka hingga merintangi
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prestasi orang lain. Senada dengan itu Wexlen (dalam Tohardi, 2002),
berpendapat konflik interpersonal adalah suatu perselisihan antara dua
pihak yang ditandai dengan menunjukkan permusuhan secara terbuka dan
mengganggu dengan sengaja pencapaian pihak yang menjadi lawannya.
Robbins (1996) yang mengkategorikan konflik interpersonal
menjadi tiga kategori umum, yaitu :
a. Komunikasi, yang terdiri dari beberapa indikator yaitu :
1) Kesulitan semantik, timbul saat kurangnya informasi yang memadai
mengenai istilah-istilah dalam pekerjaan, persepsi yang berbeda
tentang suatu bahasa.
2) Pertukaran informasi tidak cukup, timbul karena terlalu banyak atau
terlalu sedikit informasi dan terbatasnya waktu yang ditentukan.
3) Gangguan dalam saluran komunikasi, sulit menemui atasan, jarang
menerima perintah langsung dari atasan.
b. Struktur
1) Ukuran, derajat spesialisasi dalam tugas, makin besar kelompok dan
makin terspesialisasi kegiatannya, makin mudah timbul konflik.
2) Kejelasan yuridiksi, adanya kedwiartian (pengertian yang ganda)
dalam masala-masalah- yuridis.
3) Kecocokan anggota dengan tujuan, adanya ketidak sesuaian dari
tujuan-tujuan tugas dengan pribadi anggota.
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4) Gaya kepemimpinan, bila tertutup kurang komunikatif, pengawasan
yang ketat terlalu banyak mengandalkan partisipasi dapat
menimbulkan perbedaan anggota.
5) Sistem imbalan, terutama bila perolehan seorang karyawan harus
mengorbankan orang lain.
6) Derajat ketergantungan antar kelompok, adanya distribusi tugas yang
tidak merata dalam kelompok.
c. Variabel pribadi
1) Sistem nilai individual, adanya perbedaan nilai tiap karyawan.
2) Karakteristik kepribadian, adanya tipe kepribadian tertentu dari
karyawan.
Sedangkan Kartono (1994), mengkategorisasikan konflik
interpersonal menjadi 3 kategori, yaitu:
a. Faktor komunikasi, disebabkan oleh besarnya perusahaan.
1) Unit kerja tidak dapat berkomunikasi dengan baik.
2) Ketidak lancaran komunikasi antara pemimpin dengan karyawan.
3) Relasi yang sangat formil.
b. Faktor struktur organisasi, banyak terjadi pada perusahaan yang besar
dengan struktur organisasi yang luas.
1) Sistem boruksi.
2) Heterogenitas dalam staf pimpinan.
3) Supervisi atau pengawasan yang sangat ketat.
4) Sistem hadiah.
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5) Limitasi sumber energi.
c. Faktor tingkah laku pribadi.
1) Pribadi pimpinan.
2) Kepuasan dan apresiasi terhadap status sendiri.
3) Tujuan yang akan dicapai.
Berdasarkan beberapa pendapat di atas bahwa kategori yang
dinyatakan sebagai konflik yaitu adanya ketimpangan atau perbedaan yang
terjadi dalam komunikasi antar pribadi, adanya perbedangan dalam
struktur organisasi dalam sebuah perusahaan, dan adanya perbedaan
tingkah laku yang mencolok antar para karyawan maupun tingkah laku
yang ditunjukkan oleh pimpinan.
4. Pengelolaan Konflik Interpersonal
Konflik sebagai suatu kenyataan yang muncul karena adanya
kehidupan bersama yang dibentuk manusia, apabila tidak dapat diatasi
secara tuntas selama kehidupan manusia itu sendiri masih terus
berlangsung. Dalam hal ini organisasi harus mampu mengelola konflik
yang tadinya bersifat merugikan dapat diubah menjadi konflik yang
menguntungkan. Untuk itu segala upaya untuk mengurangi atau mencegah
terjadinya konflik yang lebih besaradalah suatu upaya yang harus
dilakukan oleh semua pihak yang ada di dalam perusahaan, sebelum
konflik tersebut mengganggu ketentraman dan produktivitas.
Trisni (dalam Psikodimensia, vol, hal: 7), memberikan beberapa
langkah untuk menangani atau mengelola konflik, yaitu:
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a. Penyadaran dan pengendalian cara komunikasi, yaitu dengan
menggunakan descriptive speech atau penggunaan cara komunikasi
yang lebih menggambarkan kenyataan daripada penilaian.
b. Mengajukan serangkain pertanyaan, dalam hal ini pertanyaan yang
diajukan harus dapat menimbulkan suasana atau iklim interaksi yang
supportive, seperti menunjukkan pemecahan masalah, dilakukan secara
spontan menunjukkan empati, menunjukkan kesejajaran status, dan
mampu menggambarkan situasi bukan menilai situasi.
c. Menyimak, merupakan suatu kegiatan yang menggunakan sejumlah
besar energi untuk memahami berita, maksud dan perasaan-perasaan
yang dilontarkan oleh lawan bicara. Kesulitan di dalam proses menimak
terutama disebabkan masalah fisiologis karena otak manusia hanya
mampu menggunakan sepertiga kemampuannya dalam proses
penerimaan berita, sedangkan dua pertiganya digunakan untuk hal lain,
sehingga agar lebih mudah menyimak maka harus mengulang kata-kata
dari si pembicara.
d. Penggunaan parafrase atau pengungkapan kembali, mengungkapkan
kembali apa yang telah disampaikan lawan bicara sangat menolong
untuk memberikan kejelasan bahwa apa dimaksud cocok dengan
caranya dalam mengungkap hal tersebut.
e. Pengendalian komunikasi verbal, yaitu pertukaran informasi melalui
tanda-tanda yang non linguistic. Tanda non linguistic adalah symbol
atau isyarat yang tidak berbentuk kata-kata. Jenis komunikasi non
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verbal, seperti penampilan, bahasa tubuh (kinesik), bahasa mata
(okulesik), sentuhan (haptik) dan penggunaan ruang pribadi. Kelima
jenis komunikasi non verbal tersebut sangat mempengaruhi bagaimana
penerima berita dapat menangkap hal yang diungkapkan.
Hardjan (1994), menjelaskan salah satu hal yang juga
mempengaruhi pengelolaan konflik adalah cara mengelolanya, yaitu :
a. Bersaing, bertanding, menguasai atau memaksa yang merupakan
pendekatan pada konflik yang berciri menang-kalah. Tujuannya
menang, mendapatkan yang diperjuangkan dan mengalahkan pihak lain
sehingga pihak tersebut tidak mendapatkan apa yang telah
diperjuangkan.
b. Kerja sama, cara penglolaan ini merupakan pendekatan menang-
menang. Tujuannya adalah masing-masing mendapatkan apa yang
diinginkan, sehingga tiadak ada yang dikalahkan.
c. Kompromi atau berunding. Cara ini merupakan pendekatan pihak-pihak
yang berkonflik, tidak ada yang menag atau kalah, karena adanya
kompromi pihak-pihak yang terlibat dalam konflik saling memberi
kelonggaran.
d. Menghindari atau menarik diri. Cara pengelolaan ini merupakan
pendekatan kalah-kalah, dimana kedua belah pihak yang terlibat konflik
tidak memperjuangkan kepentingan masing-masing, karena tidak
melakukan apa dan membiarkan konflik itu hilang.
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e. Menyesuaikan, memperlunak, atau menurut. Cara pengelolaan ini
merupakan pendekatan kalah-menang, dimana pihak yang terlibat
melepaskan atau mengesampingkan hal yang diinginkan dan memenuhi
keinginan pihak lain.
Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa adanya berbagai
cara penyelesaian konflik, keterlibatan maupun kontrol dari manajemen
mutlak diperlukan dalam penyelesaiannya terutama dala rentang waktu
produksi yang cukup pendek. Walaupun pengalaman konflik sering
membawa perasaan tidak enak, namun konflik pada dasarnya bermanfaat
bagi orang-orang yang terlibat di dalamnya. Konflik dapat dikendalikan
karena dinamikanya dapat diramalkan, dan dari cara penyelesaiannya
dapat berpengaruh efektif. Kunci dari konflik interpersonal adalah
komunikasi yang harus lebih positif dan bermanfaat atau memperkaya
hubungan interpersonal yang telah ada.
C. Kerangka Pemikiran
1. Kerangka Pemikiran
Teori utama yang digunakan dalam mengkaji dan membahas
persoalan dalam penelitian ini adalah teori kepuasan kerja dari Kartono
(1994), serta teori konflik interpersonal dari Tohardi (2002).
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual, setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin
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banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan
individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya, dan
begitu juga sebaliknya. (As’ad, 2004).
Handoko (2001) menyatakan kepuasan kerja (job satisfaction)
adalah keadaan emosional yang menyenangkan / tidak menyenangkan
dengan mana para karyawan/karyawan memandang pekerjaan mereka.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya.
Ini nampak dalam sikap positif para karyawan terhadap pekerjaan dan
segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.Hasibuan (2000)
menjelaskan tentang kepuasan kerja sebagai sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaanya, kepuasan dalam pekerjaannya
adalah kepuasan yang dinikmati dengan memperoleh sesuai dengan yang
diharapkan. Kepuasan kerja sangat berhubungan erat dengan sikap dari
karyawan di dalam lingkungan kerjanya, termasuk situasi kerja, kerja sama
antara pimpinan dan rekan kerja.
Besarnya tugas dan tanggung jawab yang harus dilaksanakan oleh
karyawan, tidak lepas dari kesadaran yang ada di dalam diri karyawan itu
sendiri akan kewajibannya. Tentu dalam hal ini telah terpenuhinya
sumber-sumber yang menjadi kepuasan kerja bagi karyawan seperti gaji,
promosi atau pengembangan karir dan lain sebagainya. Kepuasan kerja
tersebut merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaanya. Sikap dan
perilaku orang yang puas dengan pekerjaanya ditandai dengan adanya rasa
bangga dengan pekerjaannya, menyenangi dan mencintai pekerjaannya,
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bergairah dan bahagia dengan pekerjaannya, serta bertanggung jawab
dengan pekerjaannya(dalam Kartono, 2000).Harold E. Burt (dalam As’ad,
2004) salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
adalah:faktor hubungan antar karyawan antara lain, yaitu hubungan antar
manager dengan karyawan, pendapat ini dapat diartikan bahwa kepuasan
kerja dapat berjalan dengan baik apabila hubungan antar karyawan tidak
terjadi adanya konflik.
Konflik interpersonal merupakan konflik yang terjadi ketika dua
orang individu berusaha mencapai tujuan mereka hingga merintangi
prestasi orang lain. Senada dengan itu Wexlen dalam Tohardi (2002),
berpendapat konflik interpersonal adalah suatu perselisihan antara dua
pihak yang ditandai dengan menunjukkan permusuhan secara terbuka dan
mengganggu dengan sengaja pencapaian pihak yang menjadi lawannya.
Kartono (1984), menjelaskan bahwa konflik dalam pengertian
netral diartikan sebagai akibat dari keanekaragaman individu, manusia
dengan sifat yang berbeda-beda dan tujuan hidup yang berbeda serta
kebutuhan dan sifat manusia yang kompleks, dari pendapat ahli tersebut
dapat ditarik kesimpulan, apabila konflik interpersonal dalam lingkungan
kerja dapat dikelola dengan baik dan positif maka akan dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan untuk mendapatkan hasil
pekerjaan yang diinginkan, sebaliknya apabila karyawan tidak bisa
mengelola konflik interpersonal dengan baik akan mengakibatkan
kepuasan kerja karyawan akan menurun.
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Variabel lain yang tidak diteliti
Konflik interpersonal yang terjadi akan berdampak terhadap
kepuasan kerja karyawan karena dalam pekerjaan rekan kerja merupakan
orang yang berhubungan atau berkaitan satu sama lain karena sifat atau
kebutuhan pekerjaan, dan tidak dengan orang-orang yang berhubungan
untuk menghabiskan waktu diluar jam kerja, hubungan kerja sangatlah
penting, dan dapat menjadi sumber kepuasan serta dukungan, jika
hubungan kerja tersebut berjalan dengan lancar.
Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa semakin baik
pengelolaan konflik interpersonal alam perusahaan, maka akan tinggi
kepuasan kerja. Sebaliknya apabila konflik interpersonal tidak dapat
dikelola dengan baik maka akan rendah kepuasan kerja karyawan. Untuk
lebih jelasnya dapat disusun alur berpikir sebagai berikut:
Variabel yang diteliti






















Berdasarkan teori-teori yang telah dikemukakan, maka diajukan
sebuah hipotesis“Terdapat hubungan yang negatif antara konflik
interpersonal dengan kepuasan kerja pada karyawan PT. Suntory Garuda
Beverages Pekanbaru”. Artinya semakin rendah konflik interpersonal
maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, sebaliknya semakin tinggi
konflik interpersonal maka semakin rendah kepuasan kerja karyawan.
